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PRESENTACIÓN 
 
Señores de Jurado. 
El presente informe de investigación corresponde a la tesis titulada “Gestión del 
Talento humano para mejorar las competencias laborales de los colaboradores de 
La municipalidad distrital de Guadalupe 2016” con el objetivo de obtener el grado 
Académico de Licenciado en Administración. 
El trabajo de investigación es significativo pues tiene como objetivo, aplicar un 
Plan de capacitación para mejorar las competencias de los colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de Guadalupe 
Del mismo modo, es la pretensión que al concluir el presente y de acuerdo a los 
Procedimientos estipulados en el reglamento para elaboración y sustentación de 
tesis de nuestra casa superior de estudios para optar el título en Administración 
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RESUMEN 
El presente trabajo de investigación tiene como propósito fundamental la 
aplicación de un plan de gestión del talento humano para mejorar las 
competencias laborales de los colaboradores en la municipalidad distrital de 
Guadalupe 2016. 
El problema de esta investigación hace la siguiente interrogante: De qué manera la 
aplicación de  estrategias de gestión del talento humano permitirá mejorar las 
competencias laborales de los colaboradores en la municipalidad distrital de 
Guadalupe 2016? cuya hipótesis nula dice que si no se aplica No mejoran las 
competencias laborales de los colaboradores en la municipalidad distrital de 
Guadalupe 2016, sin embargo la hipótesis alternativa nos dice lo contrario, ya que 
si se aplica  las competencias laborales de los colaboradores en la municipalidad 
distrital de Guadalupe 2016, destacando como variables de estudio: Variable 
independiente: Gestión del talento humano; y Variable Dependiente: 
competencias laborales. 
El estudio está basado en una investigación aplicada y factible,  la metodología de 
recolección de datos se efectuó a través del cuestionario y guía de observación 
aplica al personal administrativo de la institución. 
Del estudio realizado se determinó que el 40% de los trabajadores afirma que a 
veces desarrollan estrategias de mejora continua en el área y el menor dominio es 
de  7% esto debido a que no buscan alternativa de solución para mejorar un buen 
desempeño y mayor competencia laboral. Este resultado encontrado fue producto 
de la falta de conocimientos, habilidades, inadecuados procedimientos, baja 
formación de desarrollo profesional, insuficiente capacitación a los colaboradores, 
y así se plantearon diversas estrategias que posteriormente fueron aplicadas.  
Al finalizar la investigación y luego de haber sido aplicado el post test y haber sido 
comprobada la hipótesis mediante la prueba de diferencia de medias, se 
obtuvieron resultados favorables logrando así desarrollar sus competencias 
laborales en los colaboradores, con  la aplicación del plan de gestión del talento 
humano. 




   
ABSTRACT 
 
The main purpose of this research work is the application of a human talent 
management plan to improve the labor competencies of employees in the district 
municipality of Guadalupe 2016. 
The problem of this research raises the following question: How can the 
application of human talent management strategies improve the labor 
competencies of employees in the district municipality of Guadalupe 2016? whose 
null hypothesis says that if it is not applied The labor competencies of the 
collaborators in the district municipality of Guadalupe 2016 do not improve, 
however the alternative hypothesis tells us the opposite, since if the labor 
competencies of the collaborators in the district municipality are applied de 
Guadalupe 2016, highlighting as study variables: Independent variable: Human 
talent management; and Dependent Variable: labor competencies. 
 
The study is based on applied and feasible research, the data collection 
methodology was carried out through the questionnaire and observation guide 
applied to the administrative staff of the institution. 
From the study carried out, it was determined that 40% of the workers state that 
they sometimes develop strategies for continuous improvement in the area and 
the lowest domain is 7% because they do not look for alternative solutions to 
improve a good performance and greater labor competence . This result was the 
result of a lack of knowledge, skills, inadequate procedures, low professional 
development training, insufficient training for collaborators, and so various 
strategies were posed that were subsequently applied. 
At the end of the investigation and after the post test was applied and the 
hypothesis was verified by means of the difference of means test, favorable results 
were obtained thus achieving to develop their labor competencies in the 
collaborators, with the application of the talent management plan human. 
 
Keywords: Management, human talent, competencies, Guadalupe.
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I. INTRODUCCIÓN 
 
1.1. Realidad Problemática 
Actualmente las empresas ofrecen sus servicios a los clientes sin 
preocuparse por los problemas que les aquejan a sus colaboradores dentro de la 
organización, no basta con saber ello, sino de entender que existe la necesidad 
de ser más competitivos, potenciar las habilidades, conocimientos, capacidades y 
aptitudes que generen ese valor agregado que los beneficiará a ellos y 
posteriormente a la organización. 
No obstante, sabemos que  aún existen nuevos retos en el mundo laboral 
que las organizaciones deben enfrentar, lo que a su vez demanda que las 
personas no sólo apliquen sus conocimientos, sino sus habilidades y actitudes en 
entornos cambiantes, para obtener ventajas competitivas. (Martínez, 2006) 
Y es que a la verdad, hoy en día la exigencia en cuanto a resultados es 
mayor que antes. Las empresas buscan personal apto que superen las 
expectativas que requieren y vayan de acorde a las metas trazadas, porque 
saben que al cumplimiento de éstas la empresa obtendrá mayores ingresos a 
través de la productividad de cada colaborador. 
Larotta (2006), menciona que “dentro de las instituciones de Venezuela, en 
muchos casos, se llega a ser gerente con un mínimo de esfuerzo y experiencia, 
en el área, lo que se traduce en negligencia de buena parte de estas 
organizaciones”.  
Desde esta perspectiva, se hace necesario evaluar y controlar el 
comportamiento de los colaboradores, debido a que servirá, como un punto de 
partida para identificar las deficiencias y necesidades; por otro lado en las 
entidades públicas no se enfocan en las competencias del colaborador, 
dificultando la ejecución de las funciones de la administración del talento, entre 
ellas, la selección. Además, el proceso en general ha dejado de iniciarse con la 
identificación de las competencias y con la evaluación del postulante frente a tales 
capacidades, obedeciendo a intereses personales más que a intereses colectivos 
propios de la organización. 
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En el Perú se ha reconocido el talento humano en la competencia laboral, 
debido a que muchos de los trabajadores no cumplen con el perfil adecuado en 
las áreas de atención al cliente, para otorgar un servicio de calidad. (Chacaltana  
& Yamada, 2009) 
Refiriéndonos a nuestro país, decimos que las empresas buscan un 
crecimiento y/o desarrollo paulatino, es decir otorgando un servicio de calidad con 
una actitud positiva por parte de sus colaboradores para que se sientan 
satisfechos con sus labores gracias a los conocimientos y habilidades que ponen 
en práctica, por ende la empresa obtendrá buenos resultados y los usuarios 
tendrán una buena atención, aplicando un modelo de gestión del talento para 
generar grandes beneficios. Justamente por ello es que toda empresa está en el 
deber de incentivar, motivar, apoyar a su recurso humano y así fomentar un buen 
clima en donde haya buena relación entre todos los colaboradores 
Guadalupe es una ciudad de la costa norte del Perú ubicada en la provincia 
de Pacasmayo, en la región La Libertad. Es una localidad de la costa norte 
peruana ubicada en el distrito de Guadalupe, provincia de Pacasmayo, de la 
Región La Libertad. La ciudad forma parte del valle agrícola de Jequetepeque. 
Cuenta con una población estimada de 43 356 habitantes para el año 2015. 
 La Municipalidad del Distrito de Guadalupe, es una institución de gobierno 
local que promueve el desarrollo integral y sostenido de su jurisdicción, con 
participación y concertación ciudadana, orientado por justicia social y humana. 
La Municipalidad Distrital de Guadalupe, para cumplir  su fin de atender las 
necesidades de los vecinos podrá ejercer otras funciones y competencias no 
establecidas específicamente en el presente Reglamento o en la Ley Orgánica de 
municipalidades o leyes especiales, de acuerdo a sus posibilidades y en tanto 
dichas funciones y competencias no estén reservadas expresamente a otros 
organismos públicos de nivel regional y nacional. Para el cumplimiento de sus 
funciones  la municipalidad distrital de Guadalupe cuenta con su estructura 
orgánica, tenemos como órgano principal el alcalde, gerencia municipal, gerencia 
administrativa y finanzas, gerencia tributaria, gerencia de asesoría jurídica y 
gerencia de planificación y presupuesto 
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Basándonos en ello es la importancia de realizar este trabajo de 
investigación,  donde se viene observando una disminución de competencia 
laboral por parte de los colaboradores, quienes en su mayoría no cumplen con el 
perfil para el desarrollo del puesto asignado, generando deficiencias en la gestión 
de procesos, la falta de comunicación entre las jefaturas y el personal a cargo, 
falta de compromiso en sus labores, falta de relaciones interpersonales, la 
conformidad con su puesto de trabajo y la falta de aspiraciones personal o 
profesional. 
En el área de Gestión del Talento Humano de la Municipalidad de 
Guadalupe no se desarrollan políticas que permitan el crecimiento y/o desarrollo 
del personal administrativo con el fin de mejorar sus competencias laborales; si 
bien es cierto existen programas y capacitaciones pero éstas no son dirigidas al 
personal que realiza labores estratégicas dentro de la organización. No siempre 
se toma en cuenta las diferentes opiniones de los colaboradores, lo que provoca, 
no darse cuenta de las necesidades que cada uno tiene y  sobre todo las 
diferentes aportaciones que cada uno puede realizar en el momento oportuno 













   
1.2. Trabajos previos 
A continuación se presenta algunos trabajos previos relacionados con las 
variables de estudio: 
Nivel Internacional  
Sosa (2008) en su investigación denominada: “Modelo de gestión del talento 
humano como estrategia para retención del personal” en la escuela de 
administración de la Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas de la 
Universidad de Medellín de  Antioquia, Colombia. Llegó a la conclusión: 
“El talento humano es lo que genera ideas que son únicas de la empresa, 
logrando establecer la diferencia entre una empresa y otra. Por eso, el 
talento es actualmente la variable más competitiva de las organizaciones. 
En las organizaciones avanzadas del mundo, la lucha está en atraer, 
seleccionar y retener a los mejores talentos. Solamente las personas más 
capacitadas podrán crear los mejores productos y generar las mejores 
ideas”. (Sosa, 2008) 
La investigación de Sosa, es sumamente útil porque nos permite identificar 
rápidamente una de nuestras principales variables de inversión como lo es el 
talento humando de la empresa. Nos indica también que el talento humano es el 
motor de cualquier organización, ya que en ellos radican habilidades, destrezas, 
actitud positiva, conocimientos que generan estrategias y más pero sólo sí los 
mismos están motivados constantemente por el empleador, cabe recalcar que en 
el transcurrir del tiempo la organización también será beneficiada al obtener 
mayor productividad y efectividad por parte de sus colaboradores sin dejar de lado 
el incremento en los ingresos de la empresa.  
Galvis (2013), realizó una investigación titulada: La gestión del Talento 
Humano y la productividad de la mano de obra de la industria metalmecánica de 
la ciudad de Tulcán en la Escuela de Administración de Empresas y Marketing de 
la Universidad Politécnica Estatal del Carchi de Tulcán, Ecuador; llegando a 
concluir que “una empresa para que incremente día a día su productividad debe 
contar con un personal motivado, que le permita mejorar sus destrezas y 
habilidades, logrando así obtener una productividad significativa”. (Galvis, 2013), 
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Tomando en consideración la propuesta de Galvis, obtenemos que las 
exigencias laborales actuales son mayores ante lo cual la exigencia de parte del 
empleador hacia los empleados (colaboradores) debe ser de igual o mayor 
intensidad, basándonos en ello afirmamos que la motivación es más que 
importante dentro de la organización, ésta debe ser aplicada constantemente 
hacia los colaboradores debido al desgaste físico, intelectual y emocional que 
ellos otorgan al realizar sus labores cotidianas. No podemos pretender obtener el 
mejor desempeño laboral por parte de nuestros colaboradores sin ni siquiera 
haber invertido en ellos o por lo menos haber generado una estimulación previa 
(motivación). 
Flores (2013) en su tesis: “Diseño y Aplicación de un Modelo de Recursos 
Humanos por Competencias: Descripción, análisis, clasificación y valoración de 
cargos, caso de estudio: Empresa Arco Flores Arco Iris S.A. Facultad de Ciencias 
Administrativas Escuela Politécnica Nacional. Cantón Pujili. Llegó a la conclusión:  
Con la descripción de cargos por competencias se ha determinado 
los requisitos que deberían tener sus ocupantes para una mejor 
gestión, tanto los conocimientos, años de experiencia, competencias 
y condiciones de trabajo lo que garantiza una selección de personal 
mucho más eficaz. Al realizar un diccionario de competencias 
específicos para la organización se ha conseguido establecer las 
características actitudinales y comportamentales de cada uno de los 
cargos, que ayudara a la gestión de cada uno de ellos. (Flores, 
2013) 
Refiriéndonos a lo dicho por Flores, manifestamos que es importante tener 
en cuenta las funciones de cada cargo dentro de la empresa para que así al 
momento de seleccionar al personal que efectuará sus labores en dicho puesto 
esté a la altura y sobre pase las expectativas del empleador. Y cuando hablamos 
del personal no sólo hablamos del externo sino también del interno, quienes 
pueden aspirar a una promoción de cargo y/o área laboral. Así mismo, es el 
tiempo quien le otorga la experiencia al empleado dentro de la empresa y que 
ésta puede utilizar a su favor capacitando y equipando al personal entrante. 
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Nivel Nacional: 
Merino (2014), en su investigación denominada: “Gestión por competencias 
para optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autónomos 
descentralizados del sur de Manabi; realizada en la Escuela de Administración de 
la Facultad de Ciencias Empresariales, Universidad Privada Antenor Orrego. 
Trujillo – Perú. Llegó a concluir: “las competencias laborales son una herramienta 
que permite mejorar la gestión del talento humano en las instituciones, ubicando a 
los servidores en los puestos correspondientes de acuerdo a su perfil”. (Merino, 
2014) 
El autor Merino, toca un tema importante que son las competencias de cada 
colaborador, sin duda alguna a mayor capacitación y equipamiento tengan 
reforzándose con la motivación que perciban de parte de la organización habrá 
resultados favorables. Debido a que se codearan laboralmente para ser y 
demostrar su capacidad de efectividad como colaborador, ésta sana competencia 
incrementa la productividad de los mismos en donde no sólo generan valor sino 
que a su vez entregan mayores índices de rentabilidad a la empresa. 
Jiménez (2011) en su tesis: “Competencias profesionales de los recursos 
humanos de las Bibliotecas Universitarias del Perú” Facultad de Letras y Ciencias 
Humanas de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima-Perú. 
Concluye: 
“En esta institución se impulsa la conformación de redes de colaboración, es decir 
se fomenta la solidaridad y el trabajo cooperativo entre el personal y se promueve el 
aprendizaje organizacional. Se le da importancia al proceso de capacitación de sus 
trabajadores mediante cursos y talleres de innovación” (Jiménez, 2011). 
Jiménez acota, que el trabajo en equipo o la solidaridad del personal es 
importante para lograr los objetivos trazados, manteniendo que el común 
denominador es finalmente el logro de las metas. Lamentablemente en empresas 
gubernamentales (estatales) no le presta atención a ello, es por eso que sus 
resultados obtenidos son deficientes y en otros casos mediocres. 
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Buendía (2010) en su tesis: Incidencia del estrés laboral en el rendimiento 
del recurso humano en las organizaciones públicas del distrito de Chachapoyas – 
Región Amazonas, sustentada en la Universidad Nacional Toribio Rodríguez de 
Mendoza, concluye, que: 
 “las nuevas tendencias en la administración de los recursos humanos y 
fuerza de trabajo contemplan cambios importantes en los esquemas 
tradicionales de estilos de dirección y procesos internos de comunicación 
de las organizaciones productivas que propicie el desarrollo, y buen 
desempeño de sus trabajadores. (Buendía, 2010). 
Asistiendo a lo expuesto por el autor Buendía, recalcamos la administración 
y gestión del departamento del talento humano frente a las nuevas tendencias 
globales empresariales. A mayor exigencia del mercado es mayor la exigencia del 
empleador no sólo para satisfacer la necesidad del cliente sino ir aún más allá que 
es dejarlo complacido, para lograr aquel ápice al cual todo empresa desea llegar 
se debe manejar un clima laboral saludable y agradable, con un buen desempeño 
dentro de la organización en donde los empleados se sientan motivados de seguir 
aumentando y empleando su potencial en favor de la empresa. 
Nivel Local: 
En la investigación realizada por Díaz & Flores (2014) denominada: “Plan de 
retención del talento humano para mejorar la competitividad empresarial de Anya 
Contratista Generales S.R.L de la Ciudad de Chiclayo”. Escuela Académico 
Profesional de Administración. Facultad de Ciencias Empresariales de la 
Universidad Señor de Sipán, Pimentel - Perú. Llega a la conclusión: 
La problemática actual del recurso humano de la empresa Anya está dada 
por factores tales como: el bajo rendimiento de algunos trabajadores, la 
poca participación del personal en la solución del problema, poca 
capacitación, la falta de recompensas al buen desempeño (Díaz & Flores, 
2014). 
Según, Díaz y Flores, es importante la actitud que tome un empleado frente 
a las diferentes circunstancias, tal es así que se puede mostrar el desinterés del 
colaborador  por aportar a la solución de un problema dentro de la empresa, su 
 
18 
   
bajo rendimiento laboral, el fracaso de no lograr las metas trazadas, entre otros; 
ésta actitud no deseable de parte del empleador se da por el simple hecho de que 
no hay una buena gestión en cuanto a inversión sobre el talento humano, no hay 
una guía clara que muestre a donde desea llegar realmente la organización.  
La investigación realizada por Ramos (2014) “Propuesta de un Modelo de 
Gestión del talento humano para mejorar el clima organizacional de la 
Municipalidad Distrital de Reque 2013”. Facultad de Ciencias Empresariales, 
Universidad Señor de Sipan, Pimentel –Chiclayo 2014. Llega a la conclusión: “el 
modelo de gestión de talento humano que aplica la municipalidad de Reque es 
inadecuada, no hay programas de integración laboral. Con respecto a la 
retribución de premios no se realiza de una forma equitativa.” (Ramos, 2014). 
Ramos, manifiesta que el hallazgo obtenido en dicha empresa es la mala 
gestión  al momento de aplicar algún tipo de herramienta empresarial, porque no 
hay una equidad entre los colaboradores al momento de entregar algún bono o 
incentivo, el posible móvil de esa decisión puede ser la afinidad que la alta 
gerencia o jefe inmediato puede tener con algún(a) colaborador(a) en específico; 
en donde ya se dejaría de ser profesional y sé estaría optando por una posición 
inadecuada, antiética y parcializada.  
Tirado (2015) en su tesis: Propuesta de mejora de la Gestión de Recursos 
Humanos, Lucky Star Apart Hotel, Chiclayo; llega a concluir: “En el proceso de 
incorporación de personas y selección se consideraban los vínculos amicales y 
familiares al momento de la toma de decisiones”. 
En el proceso de colocación de personas, no cuentan con un perfil 
establecido para cada puesto, dificultando el desempeño y la ejecución de tareas 
por parte de los colaboradores al no tener clara su labor.Finalmente, después de 
realizar la evaluación de los procesos de gestión del departamento de recursos 
humanos se tomó como referencia la incorporación, colocación, recompensación, 
desarrollo, retención y supervisión de personas, se pasó a desarrollar el diseñó de 
la propuesta ya antes mencionada. 
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1.3. Marco teórico 
1.3.1.  Gestión del Talento Humano  
Chiavenato (2011) Afirma que la gestión del talento humano “es el conjunto 
de políticas y prácticas necesarias para dirigir todos los aspectos relacionados 
con las personas, incluido el reclutamiento, capacitación, remuneración”. (p. 9) 
En cuanto el trabajador pueda identificar estas señales como la importancia de 
ellos para la organización empezarán a mostrar cambios en el departamento de 
gestión del talento humano, porque es ello lo que realmente buscan para sus 
colaboradores al maximizar los esfuerzos, recursos, minimizar los riesgos y 
conflictos laborales. Por lo tanto la organización debe brindar a su personal, 
talleres de capacitación, recordando que la inversión que ellos harán será para 
obtener un mayor resultado que beneficiara a la empresa y los colaboradores. 
1.3.2. Proceso de Gestión del Talento Humano:  
Delgado y Ventura (2008), menciona que el proceso de Gestión del Talento 
Humano, se compone de las siguientes fases:  
1.3.3.  Reclutamiento: Según (Chiavenato 2009) afirma: “es un conjunto de 
procedimientos que pretende atraer a candidatos calificados y capaces de 
ocupar puestos dentro de la organización”. (pág. 117) 
        En la información antes señalada, diremos que el reclutamiento  del personal 
que la empresa realiza puede ser interna (empleados) o externamente (terceros). 
Tomando lo mencionando aseguramos que a mayor número de postulantes son 
mayores las posibilidades de poder seleccionar al personal idóneo que cumpla 
con el perfil del puesto y reúna las características suficientes para ocupar la 
vacante.  
1.3.4. Descripción de puestos de trabajo:  
Según Delgado y Ventura (2008), “consiste en detallar las funciones, tareas 
que desarrollan en todos y cada uno de los puestos de la empresa”. Tiene 
los siguientes aspectos: (p.87) 
- Revisar información. 
- Consolidar información. 
 
20 
   
En concordancia con los autores Delgado y Ventura, diremos que el 
departamento de talento humano, ha sufrido un cambio o transformación con el 
pasar del tiempo adecuándose así a la nueva globalización empresarial. Las 
exigencias competitivas del mercado demandan de dicha área un incremento en 
sus labores puesto, generando valor y resultados que superen las expectativas 
del empleador, ya no es la simple área que se encargaba sólo de ciertos puntos 
con respecto al personal, sino que cada labor se logre con éxito.  
1.3.5. Análisis de puesto 
Según Chiavenato (2011), es la revisión comparativa de las exigencias que 
imponen esas responsabilidades. (p.192) 
   En síntesis según Delgado y Ventura, el proceso de análisis de puesto de cada 
trabajador, tiene la finalidad de medir el potencial del talento humano y trabajar en 
ello, sirviendo así como guía para que la empresa siga logrando el óptimo 
desempeño de las funciones en cada puesto; lo que posteriormente garantizará la 
buena gestión del personal y se verá la repercutido en los estándares de calidad 
otorgados al cliente o usuario. 
1.3.6. Remuneración 
Según Chiavenato (2009) afirma que  “es el proceso que incluye todas las 
formas de pago o recompensas que se entregan a los trabajadores y que 
derivan de su empleo”. (pág. 286) 
Se incluye los siguientes términos: 
- Incentivos 
- Beneficios  
- Retribución      En otras palabras, dice que la remuneración es la 
retribución monetaria por todo los esfuerzos que dedica en un tiempo 
determinado, es un medio por el cual el trabajador presta un servicio 
para recibir a cambio un salario o incentivo para satisfacer las 
necesidades personal y de su familia, para alcanzar sus metas y el 
compromiso con la organización, generar alianzas estratégicas en 
donde el colaborador y los suyos puedan disfrutar placenteramente algo 
más allá de la remuneración que éste percibe. 
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1.3.7. Capacitación 
Chiavenato (2011), señala que: “es el proceso educativo de corto plazo, 
aplicando de manera sistemática y organizada, el cual las personas 
adquiere conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en función 
de los objetivos definidos”. (p.322)  
En síntesis la capacitación, para algunas organizaciones piensan mucho en la 
inversión que harán en su personal, sin embargo, no tiene reparo en gozar de 
los ingresos (resultados) obtenidos por parte de los colaboradores. Por 
consiguiente, el aumento del potencial del capital humano, así la organización 
cumplirá con las metas propuestas. Por lo tanto es necesario que en una 
organización exista un plan de gestión de capacitación, de talleres que ayuden 
a mejorar el rendimiento, de sus colaboradores. 
1.3.8. Programas de Capacitación: (García y Palao 2010)  
Colocar en marcha programas de formación del personal con el fin de 
mejorar sus capacidades, crecer su rendimiento y  como personas. (p.12) 
1.3.9. Proceso de Capacitación: según Chiavenato (2009)  
La capacitación es un proceso cíclico que pasa por cuatro etapas. El 
diagnostico, diseño y evaluación. (pág. 376) 
1.4. La Comunicación clave del talento humano. 
Según Chiavenato (2011) La comunicación es un conjunto de mensajes que se 
intercambian entre dos o más personas. La comunicación constituye una clave en 
las organizaciones (p.45) 
     En síntesis  una buena forma de crear relaciones internas es contar con un 
canal de comunicación que permita el acceso a información importante y 
oportuna, de ese modo es más probable que se produzcan menos malentendidos 
Una verdadera comunicación implica el proceso: 
- Escuchar: es el proceso de dedicar toda nuestra atención. 
- Analizar: es el proceso de pensar y evaluar los mensajes que los otros nos 
comunican. 
- Retroalimentar: Asegurarse de haberle entendido a la otra persona.  
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1.5. Concepto competencia laboral 
Según Vela (2004), define la competencia laboral como “el conjunto de 
conocimientos, habilidades y actitudes que, aplicados en el desempeño de una 
determinada responsabilidad o aportación profesional, aseguran su buen logro”. 
(p.86) 
           Referenciamos la premisa del autor Vela en relación al tema, explicando 
que: las actividades o funciones se llevan a cabo dentro de la organización se 
tornan más interesantes en cuanto a los resultados obtenidos, siempre que vayan 
acompañados de los conocimientos, habilidades y actitudes que el empleado 
posea. La relación entre uno y otro colaborador en base a lo que posee cada uno 
genera una competencia laboral para obtener las metas trazadas. 
1.5.1.  Tipos de competencias:  
Para Spencer y Spencer son cinco los principales tipos: 
1. Motivación: Alles (2005) Las ventajas que una persona considera las 
motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan” el comportamiento hacia ciertas 
acciones. (p.23) Tenemos: 
- Necesidades: son variables, surgen del interior de cada individuo. 
- Impulsos: Son los medios que sirven para aliviar las necesidades.  
- Incentivos: Definido como algo que pueda aliviar una necesidad  
     Refiriéndonos al texto anterior la motivación es el comportamiento de los 
trabajadores frente a sus necesidades, a través de los diferentes incentivos, 
permiten al trabajador desenvolverse de una manera eficiente en su trabajo y 
ayude al colaborador a tener un rendimiento excelente y cumplir con todas las 
funciones asignadas al puesto de trabajo. 
2. Características: son respuestas consistentes a situaciones  
3. Concepto propio o concepto de uno mismo: lo que cada persona 
considera, respecto : 
- Las actitudes 
- Los valores  
4. Conocimiento. La información que una persona posee sobre áreas 
específicas. Tiene los siguientes aspectos: 
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- Búsqueda de información 
- Comunicación 
5. Habilidad. La capacidad de desempeñar adecuadamente ciertas tareas 
física o mental. Elementos que configuran las habilidades: 
- Resuelve problemas. 
- Relacionarse con los demás. 
- Integración grupal. 
La referencia que hace Spencer en su artículo, es decirnos que el empleado 
posee un conjunto de atributos o competencias que muestra a diario en la 
organización y que posiblemente éstas han sido adquiridas dentro o fuera de la 
misma. Pero realmente a la empresa le interesa que sus colaboradores den todo 
en cuanto a su capacidad o potencial para la realización de sus funciones  
1.6.  DESCRIPCION DE COMPETENCIAS: 
1.6.1.  Flexibilidad y adaptabilidad al cambio:  
Según Psicore (2007) es toda modificación que ocurre en el 
ambiente de trabajo y afecta la manera en que deben actuar los 
empleados. (p.10) 
   Los dichos cambios sobre los trabajadores se propone con dicho que cambien 
su manera de pensar, de ver la realidad con otros ojos, reaccionar de manera 
rápida ante  cualquier dificultad que suceda en una organización. 
1.6.2. Trabajo en Equipo:  
De acuerdo con Robbins (2004), es un “grupo cuyos esfuerzos 
individuales dan por resultado  un desempeño que es mayor que la suma 
de los aportes de cada uno. Las actividades son las siguientes: (p. 258). 
- Ofrecer nuevas ideas y  soluciones                       . - Coordinar actividades. 
-  Interesarse por las ideas de otros y desarrollarla 
          Llegando  a la conclusión del autor Robbins,  el trabajo en equipo, son 
los beneficios  la satisfacción, eficiencia, eficacia y creatividad de cada 
trabajador, que aportan ideas, conocimientos, cosas nuevas, dividir el cargo de 
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trabajos que será de utilidad para llegar a un solo objetivo común, fruto de sus 
esfuerzos de ellos.  
1.6.3. Enfoques conceptuales 
1- Competencias: Ernest & Young, (2008) Las competencias son 
características que dependiendo de ciertas situaciones pueden hacerse 
evidentes en el individuo como representación de conocimientos, rasgos de 
carácter o actitudes. (p.5) 
 
Llegando a la conclusión del autor Ernest & Young  las competencias son 
los conocimientos y habilidades que adquiere una persona para 
desenvolverse en determinadas situaciones laborales, para demostrar un 
mayor desempeño en un puesto de trabajo dentro de una organización. 
 
2- Trabajo en Equipo: Según Robbins (2004), “es un grupo cuyos esfuerzos 
individuales dan por resultado  un desempeño que es mayor que la suma 
de los aportes de cada uno” (p. 258). 
 
Por lo expuesto en las líneas anteriores, el trabajo en equipo son los 
esfuerzos que realizan un conjunto de personas para la realización de un 
objetivo común, tomando en cuenta la responsabilidad, el liderazgo, la 
armonía de cada integrante para cumplir con ciertas reglas. 
3- Desempeño laboral: Según el autor Bohórquez (2010) menciona que el 
desempeño laboral es algo ligado a las características de cada persona, 
entre las cuales se pueden mencionar las cualidades, necesidades y 
habilidades de cada individuo.(p.64) 
Dicho anteriormente por el autor Bohórquez el desempeño laboral  es la 
forma en cómo se desenvuelve un colaborador mediante sus cualidades, 
habilidades dentro de un puesto de trabajo para cumplir con dichos 
objetivos en la organización. 
4- Habilidades: según Alles (2013) dice que la habilidad es la  capacidad de 




   
En conclusión expuesto por Alles las habilidades es el desarrollo  que tiene 
cada ser humano para realizar alguna tarea correctamente y con facilidad. 
Cada persona tiene diferentes habilidades para desarrollar una cosa en 
común. 
5- Motivación: según la autora Alles (2003) afirma que: “la motivación son los 
intereses que una persona considera o desea consistentemente. Las 
motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan” el comportamiento hacia 
ciertas acciones u objetivos y lo aleja de otros. (p.23) 
 
En las líneas anteriores se puede decir que la motivación es el motor  
interior o el interés de un individuo, siendo así dependerá de la manera en 
cómo te desenvuelvas en las actividades de la organización para llegar a 
cumplir con los objetivos planteados. La motivación es un punto muy 
importante en la empresa porque si existe un buen trato y cubre las 
necesidades de sus trabajadores obtendrá resultados favorables tanto 
personal como profesional  
6- Capacitación: Chiavenato (2011), señala que : “es el proceso educativo de 
corto plazo, aplicado de manera sistemática y organizada, por medio del 
cual  las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y 
competencias en función de los objetivos definidos”. (p.322) 
 
La definición del autor Chiavenato nos da entender que mediante la 
implementación de programas de capacitación, los colaboradores 
consiguen conocimientos y desarrollan sus habilidades para ser más 
competentes y alcanzar objetivos comunes para satisfacer las necesidades 
personales y la empresa obtenga mayores resultados. Llamemos a los 
programas de capacitación como una inversión mas no como un gasto 
innecesario porque gracias  a ello se podrá cumplir con las metas 
propuestas y un alto nivel de producción. 
7- Remuneración: para Chiavenato (2011)” se refiere a la recompensa que 
recibe el individuo a cambio de realizar las tareas organizacionales” (p.234) 
Lo expuesto anteriormente por el autor Chiavenato, la remuneración son 
las actividades laborales  que realizan un individuo para recibir a cambio 
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una recompensa, salario o incentivo  por las labores realizadas dentro de la 
organización. 
8- Evaluación de Desempeño: según Chiavenato (2011) dice que: “la 
evaluación del desempeño, no es un fin en sí, sino un instrumento, un 
medio, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos 
humanos de una organización”. (p.206) 
En consecuencia la evaluación de desempeño permite medir el 
rendimiento o resultados, es útil para determinar los problemas en cuanto 
se refiere a la integración del colaborador en la empresa, siendo importante 
porque permite el mejoramiento de las relaciones laborales entre jefes y 
subordinados.  
9- Selección del personal: Alles (2013)  menciona que: “La selección es un 
conjunto de procedimientos para evaluar y medir las capacidades de los 
candidatos a fin de, luego elegir a criterios pre establecidos, aquellos que 
presentan mayor posibilidad de adaptarse al puesto disponible. (p.57) 
Dicho por Alles la selección es el siguiente paso del reclutamiento, tiene 
como finalidad elegir a la persona idónea que poseen habilidades y 
capacidades y competencias requeridas para las necesidades la 
organización con el propósito de aumentar la eficiencia del desempeño 
personal. 
10- Reclutamiento: Alles (2013) señala que: “es un conjunto de 
procedimientos para atraer e identificar a candidatos potencialmente 
calificados y capaces para ocupar el puesto ofrecido”.(p.56) 
En síntesis el reclutamiento es la atracción de candidatos nuevos para identificar 
sus conocimientos, habilidades que sean capaces de ocupar un puesto de 
trabajo, cumplimiento con los requisitos necesarios en la empresa a fin de 




   
1.7. Formulación del problema: 
¿De qué manera la aplicación de  estrategias de gestión del talento humano 
permitirá mejorar las competencias laborales de los colaboradores en la 
municipalidad distrital de Guadalupe 2016? 
1.8. Justificación del problema  
    Desde el ámbito académico, el presente trabajo de investigación se realiza con 
la finalidad de mejorar las competencias  laborales de los colaboradores en la 
Municipalidad Distrital de Guadalupe, que viene atravesando por distintos 
problemas como es la falta de conocimientos, falta de compromiso, motivación 
personal y profesional,  falta de relaciones interpersonales 
      Es por ello el motivo y la necesidad de aplicar la gestión del talento humano, 
que  busca mejorar la competencia laboral, las relaciones interpersonales, buena 
calidad de vida en el trabajo, y sus habilidades en los colaboradores, esto  implica  
realizar  cursos de capacitación, evitando la rotación del personal que labora en 
ella  y responder ante cualquier dificultad que se presente y adaptarse al cambio 
de su vida profesional.  
Desde el punto de vista social ayudara abrir nuevos caminos para las 
empresas del sector público que presenten situaciones similares, además el 
estudio pondrá en prueba los conocimientos adquiridos durante la carrea 
profesional y permita sentar bases para los demás estudiantes partiendo de la 
problemáticas que se presenta en  el trabajo de investigación. 
1.9. Hipótesis 
H0: La aplicación de estrategias de gestión del talento humano No mejoran las 
competencias laborales de los colaboradores en la municipalidad distrital de 
Guadalupe 2016 
H1: La aplicación de estrategias de gestión del talento humano Si mejora las 




   
1.10. Objetivos 
1.10.1. Objetivo General: 
 
Aplicar estrategias de gestión del talento humano para mejorar las 
competencias laborales en la Municipalidad Distrital de Guadalupe 2016 
 
1.10.2. Objetivos Específicos 
 
1. Diagnosticar la problemática de las competencias laborales de los 
colaboradores en la municipalidad de Guadalupe. 
 
2. Diseñar estrategias de gestión del talento humano para mejorar las 
competencias laborales en la municipalidad distrital de Guadalupe 2016. 
 
3. Validar las estrategias de gestión del talento humano para mejorar las 
competencias laborales del personal administrativo de la municipalidad 
distrital de Guadalupe 2016. 
II. MÉTODO 
 
2.1. Diseño de investigación 
      a. Tipo de estudio 
Tomando en cuenta las características del proyecto se considera una 
investigación aplicada y factible, debido a que los resultados servirán para aplicar 
la gestión del talento humano para mejorar las competencias laborales en la 
Municipalidad Distrital de Guadalupe. Según Arias (2006) el diseño de 
investigación es de una investigación de campo, “fundamenta en la recolección de 
datos directamente de los sumisos investigados, o de la realidad donde ocurren 
los hechos.” (p.31) 
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b. Diseño de estudio 
Según los autores sampieri, fernandez y Baptista (2003) consiste en 
administrar un estímulo o tratamiento a un grupo y después aplicar a una 
medición en una o más variables para observar cual es el nivel del grupo en 
estas variables. (p.220) 
 
        El diseño utilizado es pre experimental por existir un grupo único (GE) al 
cual se le aplicó una pre prueba (O1), seguidamente se aplicaron actividades y  
posteriormente se le aplicará una post prueba (O2), del cual se obtendrá la 
información necesaria para contrastar las hipótesis planteada. El esquema es el 





X = Es el estímulo o variable independiente  
GE = Es el grupo experimental. 
01  = pre test 
                 02               =    Post test. 
2.2. Variables 
       a. Variable Independiente: Gestión del Talento Humano 
       b. Variable Dependiente: Competencias Laborales. 
      c.  Operacionalización de variables: 
                           PRE TEST                 POST TEST 
  G. E. :     O1        X          O2 
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- Revisar información. 
- Consolidar información. 



















- Programas de Capacitación. 
- Proceso de capacitación. 
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- solución de problemas. 
- Relacionarse con los demás. 








- Toma de decisiones. 
- Coordinación de labores 
- Relaciones interpersonales. 
Nominal  Cuestionario 
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2.3. MATERIAL Y MÉTODOS 
2.4. Población y muestra 
2.4.1. Población  
Según Ciro Martínez (2012) “Es un conjunto de unidades o elementos que 
presentan una características común, también se le considera como un conjunto 
de medidas. (p.658) 
                La población objeto de estudio está conformada por un total de 30 
personas que laboran en la Municipalidad Distrital de Guadalupe, cuyas 
características se presentan a continuación: 
Tabla Nº 01 
Distribución de la Población de Trabajadores de la Municipalidad 






M F T % 
Personal  
Nombrado 
12 8 20 63% 
Personal 
Contratado 
7 3 10 37% 
Total  19 11 30 100% 
Fuente: Oficina de Administración  
 
Se aprecia que de los 30 personas que laboran en la Municipalidad Distrital de 
Guadalupe, 20 están en condición de nombrados y 10 son contratados. Así 
mismo se tiene que del total de la población, 19 son de sexo masculino y 17 son 







   
2.4.2. Muestra            
 En cuanto a la muestra, afirma Siamperi (2010) es un sub subgrupo de la 
población del cual se recolectara datos y que tiene que definirse o delimitarse de 
antemano con precisión, este deberá ser representativo de dicha población. 
(p.173) 
Por constituir una población suficientemente manejable debido al pequeño 
número de elementos que la integran, se consideró, que la muestra sería igual a 
la población. 
 
2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.5.1. Técnica  
Entre las técnicas e instrumentos que se tienen en cuenta para el   desarrollo 
de la presente investigación se considera:  
2.5.2. Encuesta  
(Grande & Abascal, 2005)se puede definir como “una técnica primaria de 
obtención de información sobre la base de un conjunto objetivo, coherente 
y articulado de preguntas, que garantiza que la información proporcionada 
por una muestra pueda ser analizada mediante métodos cuantitativos y los 
resultados sean extrapolables con determinados errores y confianzas a 
una población” (p.14) 
   En el trabajo de investigación se aplicara como técnica la encuesta, ya que a 
través de ello se recopilara datos de la Municipalidad, permitiendo la obtención de 
datos de investigación. Por lo tanto se requiere el permiso de recursos humanos 
de la municipalidad distrital de Guadalupe, una vez aceptada se procesa aplicar 
la encuesta a todos los colaboradores, para recolectar información necesaria y 







   
2.5.3. Observación  
Según el autor Heinemann (2003) “es la captación previamente planeada 
y el registro controlado de datos con una determinada finalidad para la 
investigación, mediante la percepción visual o acústica de un 
acontecimiento (p.135) 
 
En el presente trabajo de investigación se realizara un registro de todas la pautas 
del ambiente de la Municipalidad Distrital de Guadalupe que se van observar 
desde el principio hasta el final de la investigación con  el fin de llegar a obtener 
un resultado. 
 
2.6.  Instrumentos 
2.6.1. Cuestionario  
Según el autor  (Landeau, 2007) afirma que: “es un instrumento 
formado por un conjunto de preguntas específicas que deben ser 
contestadas por escrito o verbalmente con el propósito de obtener datos 
sobre los elementos a estudiar” (p.87) 
Por lo tanto el instrumento empleado es el cuestionario que servirá de ayuda para 
poder recolectar datos con la finalidad de obtener información necesaria para el 
trabajo de investigación. 
El cuestionario contiene 25 ítems conformada por 5 alternativas de respuestas 
 
2.6.2. Guía de Observación:  
(Landeau, 2007) “consiste en listar la serie de eventos, procesos, 
hechos o situaciones a ser observados, su ocurrencia y características. 
Se asocia generalmente con las interrogantes u objetivos específicos 
del estudio.” (p.88) 
 
Este instrumento será empleado para diagnosticar la situación actual en que se 
encuentra la Municipalidad distrital de Guadalupe, luego se formulara 





   
2.7.  Validez y confiabilidad del Cuestionario 
     Es importante destacar, que en esta investigación se plantea la validez y 
confiabilidad en función de los procedimientos que  se ejecutaron. 
2.7.1.  Validez 
Según Siampieri (2010) se refiere “al grado en que un instrumento 
refleja un dominio especifico de contenido de lo que se mide. Es el 
grado en el que la medición representa al concepto o variable medida”. 
(p.201) 
 
Para dar validez y confiabilidad al cuestionario se consideró “30 reactivos, 
con escala tipo Likert la cual se someterá a la validez, mediante el análisis y 
evaluación de un grupo de expertos, a quienes se les entregará también 
junto a éste, el instrumento de Validez de contenido 
 
2.7.2.  Confiabilidad 
Según Sampieri (2010) “La confiabilidad es el grado en que un 
instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p.202)  
 
Expuesto anteriormente Para el análisis de confiabilidad se utilizará el 
Software Estadístico SPSS, por este medio se calculó el Alfa de Cronbach, por 
ser un estadístico de fiabilidad, que calcula el índice de consistencia interna, 
tomando en cuenta los resultados obtenido para las variables gestión del talento 
humano y competencias laboral es el siguiente: 
 
2.8. Métodos de análisis de datos 
 
            La información obtenida será mediante la técnica e instrumentos 
anteriormente mencionados, incorporados en un software denominado Excel, 
mediante cual se elaborara los cuadros estadísticos con sus respectivos análisis y 




   
3.1.1. 2.8.1. ASPECTOS ÉTICOS 
 
En el presente  trabajo de investigación se ha tomado en cuenta que los datos 
recolectados en la Municipalidad Distrital de Guadalupe, son de uso exclusivo 
para el presente trabajo de investigación siendo de uso confiable. 
 
2.8.1.1. Recursos y presupuesto 
2.8.1.1.1.Recursos  
 
El personal que apoyara en la presente investigación será el 
personal del área Recursos humanos de la Municipalidad 
Distrital de Guadalupe; así como también los docentes de la 




















   
III. RESULTADOS:  
Diagnosticar la situación problemática de los colaboradores en la MDG. 
REPORTE GUIA DE OBSERVACION  DE LA MUNICIPALIDAD 
DISTRITAL DE GUADALUPE, 2016 
De esta observación se precisaron algunos elementos que deberían considerarse 
y se elaboró una guía de observación para continuar con más observaciones 
enfocadas. 
 Fecha: 22 de agosto 2016.       Lugar: Municipalidad distrital de Guadalupe 
Observador: KQS  Hora de Inicio: 10 AM   Hora de terminación: 11:30 pm 
Episodio: Desde que los colaboradores ingresan al área de trabajo hasta la hora 
que salen. 
Dentro de la primera observación en la Municipalidad distrital de Guadalupe, se 
dio  inicio a  las 10 am el día 22 de agosto del 2016 en la Municipalidad distrital de 
Guadalupe desde el área de recursos humanos, donde se inicia la contratación de 
los colaboradores  que ingresan a trabajar en ese lugar y es donde llegan las 
quejas o problemas de los trabajadores. Se observó que las áreas administrativas 
no cuenta con equipamiento tecnológico necesario para la realización de sus 
labores diarias, falta de escritorios, no cuenta con  espacios suficientes, falta de 
iluminación, por ello existen trabajadores que no se encuentran satisfechos con el 
puesto de trabajo, se observa un clima cálido, los colaboradores de esa área son 
personas  con poca amabilidad y pocas veces tratan de dar solución a diferentes 
problemas.  
Otro elemento que suele alterar el ambiente y provocar conflictos internos es la 
falta de equidad entre los trabajadores que desempeñan una labor similar, en 
especial en lo que se refiere a sueldos y beneficios. A ello se deben sumar los 
problemas en la comunicación de expresarse entre jefes de áreas y grupos de 




   
Anexo N°1 








N° ITEM N° % N° % N° % N° % N° % N° % 
1 Desarrolla estrategias de mejora 
continua en el área 
16 53 16 40 2 7     30 100% 
2 Ejecuto con precisión las 
acciones o tareas que me 
corresponde 
18 63 10 33 2 7     30 100% 
3 Demuestra dotes de liderazgo 
dentro de la Municipalidad de 
Guadalupe. 
  12 40 13 43 5 17   30 100% 
4 reconoce la contribución de la 
labor que realiza mediante 
incentivos económicos. 
18 57 12 43  7     30 100% 
5 Su desarrollo profesional es 
acorde con los planes a 
mediano y largo plazo de la 
institución. 
15 50 13 43 2 7     30 100% 
6 Sus compañeros y 
subordinados generalmente 
aprecian la forma en que realiza 
su trabajo. 
13 43 14 47 3 10     30 100% 
7 La municipalidad reconoce sus 
necesidades personales. 
9 30 16 53 4 13 1 3   30 100% 
8 Implementa Programas de 
capacitación con cursos nuevos 
para los colaboradores 
17 57 12 40 1 3 1    30 100% 
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9 La capacitación es planeada en 
base a los perfiles de puesto, 
misión, visión y valores de la 
Municipalidad Distrital de 
Guadalupe. 
17 57 12 40 1 3     30 100% 
10 Existe comunicación eficaz  entre 
los grupos de trabajo. 
16 57 14 43       30 100% 
11 Expreso mis sentimientos ante un 
problema especifico 
16 53 14 47       30 100% 
12 Mediante la comunicación es 
posible influir en el comportamiento 
de mis compañeros 
16 57 14 43       30 100% 
13 Percibe que la municipalidad 
realiza esfuerzos para brindar. 
16 57 14 43       30 100% 
14 Su jefe del área asignada siempre 
está dispuesto ayudarle ante 
cualquier problema 
8 27 15 50 6 20 1 3   30 100% 
              
15 Existe motivación permanente 
hacia sus colaboradores 
14 47 16 50       30 100% 
16 Usted Transmite seguridad y 
confianza en el momento de 
atender a una persona en su área. 
16 57 14 44       30 100% 
17 Informa puntualmente y con 
sinceridad acerca de las 
condiciones del área. 
16 53 13 44 1 3     30 100% 
18 El jefe inmediato le proporciona 
nuevas formas para enfocar los 
problemas que antes le resultaban 
desconcertantes. 
15 50 15 50       30 100% 
19 Desarrolla tus conocimientos y 
habilidades en el área que laboras 
16 60 14 40       30 100% 
20 El jefe inmediato se preocupa por 
su formación académica para la 
11 15 12 25 5 35 2 35   30 100% 
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mejora de labores 
21 Mi trabajo me da la oportunidad de 
participar en la toma de decisiones 
14 47 16 53       30 100% 
22 Le gusta trabajar en Equipo con 
diferentes compañeros dentro de la 
municipalidad de  Guadalupe. 
17 53 13 47       30 100% 
23 Participa en conversaciones de 
grupo para coordinar las labores 
diarias 
14 47 15 50 1 3     30 100% 
24 Lo que realizas en la institución 
sientes es de gran interés a las 
necesidades de los pobladores. 
13 43 17 57       30 100% 
25 Comprende la información 
brindada por su jefe inmediato 
14 47 12 40 4 13     30 100% 
 
 
Diseñar la  gestión del talento humano que permita mejor las competencias 




















Validar la gestión del talento humano que permita mejorar la competitividad del 
personal administrativo de la municipalidad distrital de Guadalupe 2016. 
 
 
         
          
          
 
         
          
          
          
          
          
          
          
          
          
          
          
          
          
          
          
          
          
          
          
          
          
PLAN DE CAPACITACION 
DEL TALENTO HUMANO 
ETAPA I 
Contratar un profesional 
experto en recursos 
humanos  
ETAPA III: 
Poner a disposición  los 
recursos necesarios 
ETAPA II: 
 Implementar  talleres  
ETAPA IV: 
Reconocimientos a los 
colaboradores 
ETAPA VI:  
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Anexo N 3 Prueba de Hipótesis 
Fuente: Elaboración propia. 
Se realizó la prueba de contrastación de hipótesis estadísticas para diferencia de 
media utilizando la técnica paramétrica T de Student para muestras relacionadas 
o emparejadas. El nivel de significación (error) asumido es del 5%.  
La prueba se realizó con el software estadístico SPSS.  
Ho: u1 ≥ u2       (u1 - u2 ≥ 0) 
H1:    u1 < u2        (u1 - u2 < 0) 
Existen suficientes evidencias estadísticas al 5% de significación para 
afirmar que se rechaza la H0 y se confirma H1. 
H1: Si se aplica la gestión del talento humano, entonces es más probable 
que mejore significativamente  
las competencias laborales de los 
colaboradores de la Municipalidad 
Distrital de Guadalupe 2016.
 
Estadísticos de muestras relacionadas 
 Media N Desviación típ. Error típ. de la 
media 
Par 1 
pre_test 29,87 30 3,730 ,681 
post_test 69,20 30 3,044 ,556 
Prueba de muestras relacionadas 
 




Error típ. de 
la media 
95% Intervalo de confianza 






-39,333 4,365 ,797 -40,963 -37,703 -49,350 29 ,000 
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IV. DISCUSIÓN 
 
El objetivo del presente estudio fue determinar que mediante la aplicación del 
plan de capacitación se lograra mejorar las competencias laborales de los 
colaboradores en la municipalidad distrital de  Guadalupe  
Según  Vela (2004), define la competencia laboral como “el conjunto de 
conocimientos, habilidades y actitudes que, aplicados en el desempeño de una 
determinada responsabilidad o aportación profesional, aseguran su buen logro”. 
(p.86) 
De acuerdo la premisa del autor Vela, las actividades o funciones se llevan a cabo 
dentro de la organización donde se tornan más interesantes en cuanto a los 
resultados obtenidos, siempre que vayan acompañados de la descripción de puesto 
en la cual puedan tener claramente el perfil, conocimientos, habilidades, actitudes  
que el empleado posea. La relación entre uno y otro colaborador en base a lo que 
posee cada uno genera una competencia laboral dando el máximo de su potencial 
para obtener las metas trazadas. 
En este capítulo se pudo determinar la situación actual de las competencia laborales 
del personal de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, para tal efecto se solicitó al 
gerente y colaboradores que respondieran a la encuesta. Para una mejor 
comprensión se muestran los datos gráficamente realizando un análisis e 
interpretación de los valores obtenidos 
 
Se puede observar en la tabla y figura N° 19 del pre test que los trabajadores  no 
poseen los conocimientos y habilidades necesarias para el puesto que requiere la 
institución, casi nadie se encuentra en el perfil ideal requerido para ocupar la posición 
que corresponde a cada área, se presenta deficiencias administrativas, es debido a 
que los empleados no tienen la capacidad necesaria basada en competencias 
laborales que demanda los puestos de trabajo. Se ha visto una gran  diferencia al 
momento de aplicar el plan de capacitación, ha ido mejorando. El porcentaje del 
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cuadro estadístico es el 53% resalta que casi siempre aplican sus conocimientos y 
habilidades en el puesto que está laborando, y el 47% de colaboradores manifiesta 
siempre, lo que trajo como resultado la identificación y desarrollo de sus 
competencias que requiere cada colaborador quienes ocupan el perfil del puesto y 
son de gran contribución porque permiten tener información sobre todo el entorno de 
la persona que ocupa el cargo. 
Según el auto Flores (2013) en su tesis: “Diseño y Aplicación de un Modelo de 
Recursos Humanos por Competencias: Descripción, análisis, clasificación y 
valoración de cargos, caso de estudio: Empresa Arco Flores Arco Iris S.A. Facultad 
de Ciencias Administrativas Escuela Politécnica Nacional. Cantón Pujili concluye que 
es importante tener en cuenta las funciones de cada cargo dentro de la empresa 
para que así al momento de seleccionar al personal que efectuará sus labores en 
dicho puesto esté a la altura y sobre pase las expectativas del empleador. Así 
mismo, es el tiempo quien le otorga la experiencia al empleado dentro de la empresa 
y que ésta puede utilizar a su favor capacitando y equipando al personal entrante.  
De igual manera podemos observar que solo el 60% afirma que la 
municipalidad distrital de Guadalupe nunca reconoce la labor que realizan mediante 
incentivos económicos y en el caso entre compañeros y subordinados, 43% precisa 
que pocas veces se aprecia el trabajo. Revisando los resultados en el post test se 
concluye que  la institución contribuyo a mejorar los resultados  después de realizar 
la evaluación de los procesos de gestión del departamento de recursos humanos se 
tomó como referencia la incorporación, colocación, recompensación, desarrollo, 
retención y supervisión de personas, se pasó a desarrollar el diseñó de la propuesta 
ya antes mencionada, con pautas suficientes para la correcta gestión y aplicación del 
desempeño diario de cada uno de los colaboradores dentro de la empresa 
Todavía cabe señalar que para llegar a un porcentaje más alto es importante 
que tanto el líder o superior con la persona llevaran en práctica una buena relación, 
un trato cordial sobre todo si es una institución publica en donde se ejercen muchas 
deficiencias en su entorno. 
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V. CONCLUSIONES 
 
1. Después de haber realizado la presente investigación se ha logrado en primer 
lugar  diagnosticar  la situación problemática  de la Municipalidad Distrital de 
Guadalupe, determinando de esta forma como los resultados arrojaron que la 
deficiencia de competencias laborales de los colaboradores se debe  a que no 
cuenta con un plan de capacitación, no se fomentaba buenas practicas en 
cuanto a relaciones interpersonales, no se lograban identificar con los 
objetivos de sus equipos, no sentían que contaban con el apoyo de sus 
superiores, y esto era muy notorio , de tal manera afectaba directamente con 
su desempeño que realizaban  dentro del puesto asignado en la  organización. 
 
2. A partir de haber obtenido toda la información necesaria, se puede decir que 
mediante la aplicación del Plan de capacitación del talento Humano de los 
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe,  han mostrado 
mejoría en diferentes aspectos que creían que era un poco difícil de resolver, 
mediante las pruebas del post lo afirman enfocándose en el desarrollo  sus 
habilidades, conocimientos, mediante  programas de capacitación  para  el 
cumpliendo con el perfil idóneo que requiere  cada área de trabajo. 
 
3. Para finalizar se concluye  con este estudio, dejando en evidencia el gran 
aporte y la ayuda de  la aplicación del Plan de capacitación para mejorar las 
competencias laborales, trayendo como consigo  la gran influencia de las 
competencias laborales descritas en el perfil del colaborador siendo de gran 
ayuda permitiendo tener información sobre el entorno de la persona que 
ocupa el cargo, desarrollo del liderazgo, mejoría en el trabajo en equipo, 





   
VI. RECOMENDACIONES 
 
1. Una vez aplicado el Plan de Gestión del Talento Humano para mejorar las 
competencias laborales es recomendable que la Municipalidad distrital de 
Guadalupe , sea el encargado de mantener todos los procesos que permita 
desarrollar mejorar y mantener  condiciones favorables para los 
colaboradores, creando un ambiente laboral adecuado para que los 
colaboradores desarrollen sus competencias.. 
 
2.  Se recomienda continuar con los  programas de capacitación, basado en las 
competencias laborales, porque permite que los colaboradores puedan 
alcanzar un nivel de desempeño superior e identificar sus habilidades y de esa 
manera contribuir a los objetivos de la institución.  
 
 
3. Se recomienda actualizar las competencias específicas de cada puesto con la 
finalidad que el colaborador tenga la posibilidad de desarrollar las 
competencias para un buen desempeño dentro de la organización. 
 
4. Evaluar de manera progresiva los resultados obtenidos y estableciendo plan 
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Anexo N 4 
CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPETENCIA 
LABORAL 
OBJETIVO 
El propósito del presente cuestionario es recabar información sobre la competencia laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, que le brinda su puesto de 
trabajo a fin de elaborar un plan de gestión del talento humano, para contribuir a la mejora 
institucional. 
INSTRUCCIONES: Marque su preferencia con una X en la columna correspondiente.   
° 
Ítem 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
 DESCRIPCION DE PUESTO      
1 Desarrolla estrategias de mejora continua en el área       
2 Ejecuto con precisión las acciones o tareas que me corresponde      
3 Demuestra dotes de liderazgo dentro de la Municipalidad de Guadalupe.                                                                                                            
 REMUNERACIONES      
4 La Municipalidad Distrital de Guadalupe, reconoce la contribución de la labor 
que realizan sus colaboradores  mediante incentivos económicos. 
     
5 Su desarrollo profesional es acorde con los planes a mediano y largo plazo 
de la institución. 
     
6 Sus compañeros y subordinados generalmente aprecian la forma en que 
realiza su trabajo. 
     
 CAPACITACION      
7 La municipalidad reconoce sus necesidades personales.       
8 Implementa Programas de capacitación con cursos nuevos para los 
colaboradores 
     
9 La capacitación es planeada en base a los perfiles de puesto, misión, visión y 
valores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe. 
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 COMUNICACIÓN       
10 Existe comunicación eficaz  entre los grupos de trabajo.      
11 Expreso mis sentimientos ante un problema especifico      
12 Mediante la comunicación es posible influir en el comportamiento de mis 
compañeros 
     
 MOTIVACION      
13 Percibe que la municipalidad realiza esfuerzos para brindar un mejor servicio.      
14 Su jefe del área asignada siempre está dispuesto ayudarle ante cualquier 
problema 
     
15 Existe motivación permanente hacia sus colaboradores      
 CONCEPTO PROPIO      
16 Usted Transmite seguridad y confianza en el momento de atender a una 
persona en su área. 
     
17 Informa puntualmente y con sinceridad acerca de las condiciones del área.      
 HABILIDADES       
18 El jefe inmediato le proporciona nuevas formas para enfocar los problemas 
que antes le resultaban desconcertantes. 
     
19 Desarrolla tus conocimientos y habilidades en el área que laboras      
20 El jefe inmediato se preocupa por su formación académica para la mejora de 
labores.  
     
 TRABAJO EN EQUIPO      
21 Mi trabajo me da la oportunidad de participar en la toma de decisiones.      
22 Le gusta trabajar en Equipo con diferentes compañeros dentro de la 
municipalidad de  Guadalupe 
     
23 Participa en conversaciones de grupo para coordinar las labores diarias.      
 CONOCIMIENTO      
24 Lo que realizas en la institución sientes es de gran interés a las necesidades 
de los pobladores. 
     
25 Comprende la información brindada por su jefe inmediato      
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Anexo N 3 
Alfa de Cronbach 
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ANEXO N° 4  
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Para la muestra 
se ha considerado 
al total de la 
población, es 
decir a los 30 












1. Diagnosticar la situación 
problemática actual de 
las competencias 
laborales de los 
colaboradores en la 
municipalidad de 
Guadalupe. 
2. Diseñar la  gestión del 
talento humano que 
permita mejor las 
competencias laborales 
en la municipalidad 
distrital de Guadalupe 
2016. 
3. Validar la gestión del 
talento humano que 
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Tabla N° 01 










Interpretación: En el grafico estadístico N° 01  se observa que el 53% de los 
trabajadores afirma que a veces desarrollan estrategias de mejora continua en el 
área y el menor dominio es de  7% esto debido a que no tienen la capacidad de 
desarrollar estrategias para la mejora continua en su área. Es decir no buscan 
alternativa de solución para mejorar un buen desempeño y mayor competencia 
laboral. 
 
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
             A VECES                   2 7% 
          POCAS  VECES                    16 40% 
            NUNCA                   16 53% 










   
Tabla N°02 

















Interpretación: En este cuadro estadístico se demuestra que el 63% de 
colaboradores nunca ejecutan tareas que le corresponde, mientras que el 7% indica 
que a veces cumplen con precisión la tarea encomendada, esto significa que más del  
50% de colaboradores  no logra satisfactoriamente las acciones o tareas 
correspondiente, esto puede ayudar a brindar estrategias que mejoren el desempeño 
laboral para obtener buenos resultados para la institución. 
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
A VECES                         2 7% 
               POCAS VECES                   10 33% 
NUNCA                     18 63% 










   
Tabla N° 03 







Interpretación: Aquí se demuestra que el 43% de los colaboradores encuestados 
califica que a veces   demuestran dotes de liderazgo, mientras el 17% respondieron 
casi siempre. Por lo tanto los resultados de Liderazgo son importantes en todo 
trabajo, pues ayuda a su equipo con entusiasmo, perseverancia a que trabaje y  










ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
CASI SIEMPRE                           5 17% 
                   A VECES                   13 43% 
POCAS VECES                     12 40% 
TOTAL                    30 100% 
 
59 
   
Tabla N° 04 
La Municipalidad Distrital de Guadalupe, reconoce la contribución de la labor que 









Interpretación: Se observa que el 43% de colaboradores nunca reciben algún 
incentivo por la labor que realizan, cuando hace un trabajo bien hecho y el 57%  
pocas veces, se puede decir que la MDG pasa por un gran problema produciendo así 
un nivel bajo de motivación para el colaborador , ante esta situación es importante 
incentivar al trabajador a través de un incentivo para que brinden mayor desempeño 
mayor productividad, desarrollando sus habilidades sus conocimientos y ganas de 




Gráfico N° 04 
POCAS VECES
NUNCA
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
            POCAS VECES                   12 43% 
                      NUNCA                   18 57% 
TOTAL                    30 100% 
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Tabla N° 05 











Interpretación: En el siguiente grafico N° 05 el 50% de las personas encuestadas 
afirmaron que pocas veces su desarrollo profesional es acorde a los planes de la 
institución, esto se debe por la falta de información y capacitación hacia su personal. 
 
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
                   A VECES                   2 7% 
POCAS VECES                     13 43% 
                 NUNCA                   15 50% 










   
Tabla N° 06 











Interpretación: En este cuadro estadístico, El 47% de encuestados califica que 
nunca aprecian la forma en que realiza su trabajo, sin embargo el 10% a veces, es 
decir no existe motivación constante, el clima laboral es pésimo y no existe las ganas 










ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
                       A VECES                   3 10% 
POCAS VECES                     14 47% 
                   NUNCA                   13 43% 
TOTAL                    30 100% 
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Tabla N° 07 
La municipalidad distrital de Guadalupe reconoce las necesidades personales de los 












Interpretación: Como se puede observar en este grafico estadístico el 54% pocas veces  
la municipalidad y los jefes  que laboran en dicha institución están pendiente de las 
necesidades de sus colaboradores el motivo es por la falta de interés y la falta de evaluación 
personal, no toman en consideración los problemas o las necesidades de sus colaboradores 
porque no capacitan a su personal, creen que capacitar es un gasto pero es un inversión 
para obtener resultados favorables para la empresa y así el personal se encuentre feliz y 









ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
          CASI SIEMPRE                   1 3% 
A VECES                     4 13% 
            POCAS VECES                   16 53% 
                      NUNCA                   9 30% 
TOTAL                    30 100% 
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Tabla N° 08 
Implementa Programas de capacitación para los colaboradores de la Municipalidad 










Interpretación: En este grafico el 57% de encuestados afirmaron que nunca 
Implementa Programas de capacitación  para los colaboradores y el 3% afirmaron 
que a veces, Más que recomendable, es necesario capacitar a nuestros 
colaboradores, ya que a través de este medio contribuimos al crecimiento y 
consolidación de sus conocimientos, habilidades, actitudes y conductas, para 









ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
A VECES                     1 3% 
            POCAS VECES                   12 40% 
                      NUNCA                   17 57% 
TOTAL                    30 100% 
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Tabla N° 09 
La capacitación es planeada en base a los perfiles de puesto, misión, visión y valores 




Interpretación: Como se observa en el grafico el 57% de encuestados afirma que nunca 
las capacitaciones son planeadas en base a los perfiles de puesto, misión visión y valores en 
la MDG y el 3% afirma que a veces, por eso es importante el desarrollo de un programa de 
capacitación ya sea general o por perfiles específicos, le ayudará a transmitir mejor los 
valores de la institución, propiciando una mejor integración entre su personal y generando 
colaboradores competitivos e identificados con la visión de la Municipalidad. Esto contribuye 









ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
A VECES                     1 3% 
            POCAS VECES                   12 40% 
                      NUNCA                   17 57% 
TOTAL                    30 100% 
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Tabla N° 10 









Interpretación: En el grafico N°10 se puede observar que el 43% de encuestados 
respondieron que nunca existe comunicación eficaz entre los trabajadores de la 
MDG, mientras que solo un 33% dijo que pocas veces se logra esta comunicación, 
es  muy importante a tomar en cuenta para lograr una comunicación eficaz, es el 
saber escuchar. Se tiene que saber qué necesita la otra parte, qué piensa, qué opina 




Gráfico N° 10 
POCAS VECES
NUNCA
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
POCAS VECES                     14 43% 
                    NUNCA                   16 57% 
TOTAL                    30 100% 
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Tabla N° 11 









Interpretación: En el grafico N° 11 muestra que el 43% de colaboradores  califica 
que nunca expresa sus sentimientos ante un problema dentro de su trabajo, esto se 
debe a la falta de desarrollo de las competencia laborales, una de ellas son las 
actitudes que lo cual permite desarrollarse profesionalmente y personalmente, la falta 
de interés sobre las funciones y tareas de la MDG y hace que su desempeño sea 




Gráfico N° 11 
POCAS VECES
NUNCA
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
            POCAS VECES                   14 47% 
                      NUNCA                   16 53% 
TOTAL                    30 100% 
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Tabla N° 12 









Interpretación: En esta siguiente tabla se puede apreciar que al 57% de los 
colaboradores  encuestados indican que nunca la comunicación influye en el 
comportamiento de sus compañeros, mientras que un 43%  de colaboradores 
manifiesta pocas veces; esto quiere  decir que se necesita estrategias de mejora, es 
decir capacitaciones para los trabajadores se desarrollen profesionalmente y se 




Gráfico N° 12 
POCAS VECES
NUNCA
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
            POCAS VECES                   14 43% 
                      NUNCA                   16 57% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N°13 









Interpretación: Según el grafico N°13  afirman que el 43% nunca realizan esfuerzos 
para brindar mejor servicio, y el 57% pocas veces por lo tanto en la MDG se necesita  
que el trabajador brinde un mejor servicio a los pobladores, ya que ellos son la 
imagen de la institución, este problema se debe a la falta de motivación al personal, 
para dar solución a este problema es necesario implementar un plan de capacitación 




Gráfico N° 13 
POCAS VECES
NUNCA
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
POCAS VECES                    14 43% 
                    NUNCA                  16 57% 
TOTAL                    30 100% 
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Tabla N° 14 












Interpretación: De acuerdo con el grafico N°14, el 50% de los encuestados 
respondieron que pocas veces, este problema se genera porque no sabe 
relacionarse con sus compañeros. Gracias a la comunicación, los individuos que 
integran la organización logran entender su papel dentro de ella, y así ofrecen 










ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
          CASI SIEMPRE                   1 3% 
A VECES                     6 20% 
            POCAS VECES                   15 50% 
                      NUNCA                   8 27% 
TOTAL                    30 100% 
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Tabla N° 15 










Interpretación: En el siguiente grafico se demuestra que el 50% de personas 
encuestadas respondieron que pocas veces existe la motivación hacia sus 
colaboradores, este es el problema por la falta de compromiso con las actividades de 
la institución, dinámicas, incentivos, reuniones para celebrar el cumpleaños de un 
trabajador, etc., de esta manera se logra que la MDG sea mucho más productiva y 
logren mayores ingresos diarios. 
57% 
43% 
Gráfico N° 15 
POCAS VECES
NUNCA
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
                     POCAS VECES                     16 50% 
                        NUNCA                   14 47% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 16 










Interpretación: En este  cuadro estadístico N° 16, el 43% afirman que nunca 
transmite seguridad y confianza en el momento de atender a una persona en su área 
y el 57% pocas veces, por lo tanto la municipalidad debe reconocer que a cada 
personal le falta interés en el momento de realizar sus actividades, la falta de 




Gráfico N° 16 
POCAS VECES
NUNCA
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
                     POCAS VECES                     14 44% 
                        NUNCA                   16 57% 
TOTAL                    30 100% 
 
72 
   
TABLA N° 17 










Interpretación:En el cuadro estadístico N° 17 muestra que los colaboradores de la 
municipalidad distrital de Guadalupe con un porcentaje del 53% manifiestan  que nunca 
informan puntualmente de las condiciones del área en que encuentra, obteniendo resultados 
negativos porque significa que cada día ellos están informados de las condiciones de su 




Gráfico N° 17 
POCAS VECES
NUNCA
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
                         A VECES                      1 3% 
                       POCAS VECES                       13 44% 
                          NUNCA                     16 53% 
TOTAL                       30 100% 
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TABLA N°18 
El jefe inmediato le proporciona nuevas formas para enfocar los problemas que antes 
le resultaban desconcertantes. 
 
 
Interpretación: Se puede observar el 40% de personas encuestadas afirmaron que 
a veces su jefe se preocupa por los problemas que los aqueja a sus trabajadores en 
la MDG, el 37% pocas veces mientras el 7% afirman que siempre,  es decir la gran 












ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE                        2 35% 
          CASI SIEMPRE                   5 25% 
A VECES                     12 25% 
            POCAS VECES                   11 15% 
TOTAL                    20 100% 
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TABLA N°19 










Interpretación: El 47% de este cuadro estadístico resalta que pocas veces  aplican 
sus conocimientos y habilidades en el puesto que está laborando, en tanto que el 
13% de colaboradores manifiesta que nunca desarrollan conocimientos en el área 
que laboral; uno de los factores es porque no se encuentran satisfechos en el área 
que le asignaron por lo tanto es necesario realizar una evaluación para determinar el 




gráfico N° 19 
POCAS VECES
NUNCA
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
            POCAS VECES                   14 40% 
                      NUNCA                   16 60% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 20 
El jefe inmediato se preocupa por su formación académica para la mejora de labores. 
Fuente: cuestionario 
 Elaboración propia 
 
Interpretación: Se puede observar el 40% de personas encuestadas afirmaron que 
a veces su jefe se preocupa por la labor que realizan en la MDG, el 37% pocas veces 
mientras el 7% afirman que siempre,  es decir la gran parte de colaboradores no 
reciben el apoyo de sus jefes no es el que incentiva a su equipo de trabajo para la 












ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE                        2 35% 
          CASI SIEMPRE                   5 25% 
A VECES                     12 25% 
            POCAS VECES                   11 15% 
TOTAL                    20 100% 
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TABLA N° 21 
 









Interpretación: En este  cuadro estadístico N° 21 el promedio de colaboradores con 
el 47% afirman que nunca  participan en la toma de decisiones y el 53% pocas 
veces, por lo tanto la municipalidad debe conceder mayor importancia a la 
participación de todos los colaboradores que integran un equipo de trabajo en la 
toma de decisiones para aprovechar el conocimiento y las experiencias de cada uno 
de ellos y así tomar mejores decisiones 
57% 
43% 
Gráfico N° 21 
POCAS VECES
NUNCA
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
POCAS VECES                   16 53% 
                     NUNCA                   14 47% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 22 










Interpretación: Como se puede observar en el grafico N° 22 el 53% de encuestados 
afirman que nunca les gusta  trabajar en equipo y un 47%  pocas vece, por lo tanto 
se aprecia que los colaboradores no se relacionan y no conviven  con todos sus 
compañeros que laboran en la institución, por lo tanto obtendrá resultados negativos 




Gráfico N° 22 
POCAS VECES
NUNCA
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
                 POCAS  VECES                   13 47% 
                  NUNCA                   17 53% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 23 









Interpretación: El 43% de personas encuestadas, afirmaron que nunca participa en 
conversaciones de grupo para coordinar las labores diarias, mientras que  el 3% afirma que 
a veces participan en conversaciones de grupo, es decir para obtener un mejor resultado se 
debe prestar atención a las habilidades y capacidades de cada trabajador tomando en 
cuenta cada opinión o idea que ellos propongan para darle a cada uno tareas que puedan 








ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
          A VECES                   1 3% 
        POCAS  VECES                     15 50% 
            NUNCA                   14 47% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 24  











Interpretación: En la tabla estadística se observa que el 43%  de los colaboradores  
indican que nunca están satisfechos con el cargo que  desempeñan dentro de la 
municipalidad de Guadalupe, mientras que el 57% pocas veces se sienten 
satisfechos con el cargo que se le asignaron, esto debido por diferentes factores que 
influyo en la toma de decisiones por parte de  la Autoridad de la Institución municipal, 
generando así malestar en los colaboradores afectando su desempeño laboral 
57% 
43% 
Gráfico N° 24 
POCAS VECES
NUNCA
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
                    POCAS VECES                   17 57% 
                      NUNCA                   13 43% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 25 










Interpretación: Se observa que el 47% de colaboradores nunca  comprende la 
información brindada por su jefe inmediato y el 40% pocas veces, reciben algún 
incentivo por parte de la MDG, cuando hace un trabajo bien hecho, se debe a la falta 
de información de las tareas diarias no se involucran en sus funciones ya sea porque 









ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
          A VECES                   4 13% 
          POCAS VECES                    12 40% 
           NUNCA                   14 47% 
TOTAL                    30 100% 
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Resultados Pos Test 
 
Tabla N° 01 
 











Interpretación: En el grafico estadístico N° 01  se observa que el 53% de los 
trabajadores afirma que siempre desarrollan estrategias de mejora continua en el 
área tienen la capacidad de desarrollar estrategias para la mejora continua en su 
área. Es decir buscan alternativa de solución para mejorar un buen desempeño y 
mayor competencia laboral 
7% 
40% 53% 




ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
A VECES                     2 7% 
CASI SIEMPRE                   12 40% 
                     SIEMPRE                   16 53% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 2 
 










Interpretación: En este cuadro estadístico se demuestra que el 53% de 
colaboradores siempre ejecutan tareas que le corresponde, mientras y el 10% indica 
que a veces cumplen con precisión la tarea encomendada, esto significa que más del  
50% de colaboradores logra satisfactoriamente las acciones o tareas 
correspondiente, brindando estrategias que mejoren el desempeño laboral para 







ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
A VECES                     3 10% 
CASI SIEMPRE                   11 37% 
                     SIEMPRE                   16 53% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 3 
 












Interpretación: Aquí se demuestra que el 40% de los colaboradores encuestados 
califica que siempre y casi siempre   demuestran dotes de liderazgo. Por lo tanto los 
resultados de Liderazgo son importantes en todo trabajo, pues ayuda a su equipo 
con entusiasmo, perseverancia a que trabaje y  logre alcanzar  las metas, objetivos 










ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
A VECES                     6 20% 
CASI SIEMPRE                   12 40% 
                     SIEMPRE                   12 40% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 04 
 
La Municipalidad Distrital de Guadalupe, reconoce la contribución de la labor que 











Interpretación: Se observa que el 53% de colaboradores reciben algún incentivo por 
la labor que realizan, cuando hace un trabajo bien hecho, se puede decir que la MDG 
se reconoce a través de un incentivo brindando  mayor motivación y obtenga un 
desempeño mayor productivo, desarrollando sus habilidades sus conocimientos y 








ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
A VECES                     2 30.4% 
CASI SIEMPRE                   12 69.6% 
                     SIEMPRE                   16 30.4% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 05 
 











Interpretación: En el siguiente grafico N° 05 el 53% de las personas encuestadas 
afirmaron siempre su desarrollo profesional es acorde a los planes de la institución, 
esto se debe a las evaluaciones y capacitaciones que se hicieron a los trabajadores 






ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
A VECES                     3 10% 
CASI SIEMPRE                   16 53% 
                     SIEMPRE                   11 37% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N°06 













Interpretación: En este cuadro estadístico, El 50% de encuestados califica que 
siempre aprecian la forma en que realiza su trabajo, siendo  el 47% casi siempre, 
gracias a la  motivación constante, el clima laboral  y la comunicación entre 
colaboradores y las ganas  de trabajar en equipo a lo que lleva que exista 
competencias laborales. 
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
A VECES                     1 3% 
CASI SIEMPRE                   14 47% 
                     SIEMPRE                   15 50% 









   
TABLA N°07 
 










Interpretación: Como se puede observar en este grafico estadístico el 53% siempre  la 
municipalidad y los jefes  que laboran en dicha institución están pendiente de las 
necesidades de sus colaboradores el motivo, velan por el bienestar de sus trabajadores y por 
el bienestar de la institución, toman en consideración los problemas y las necesidades de 
cada uno de ellos, obteniendo resultados favorables para la empresa y así el personal se 








ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
A VECES                     2 7% 
CASI SIEMPRE                   12 40% 
                     SIEMPRE                   16 53% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N°08 
 
Implementa Programas de capacitación para los colaboradores de la Municipalidad 










Interpretación: En este grafico se demuestra el 67% de encuestados afirmaron que 
siempre Implementa Programas de capacitación  para los colaboradores y el 33% 
afirmaron que casi siempre, a través del plan que se aplicó a los colaboradores la 
municipalidad implemento programas para el desarrollo de sus competencias, ya que 
a través de este medio  se contribuyó al crecimiento y consolidación de sus 
conocimientos, habilidades, actitudes y conductas, asegurarnos que desempeñen 







ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
CASI SIEMPRE                   10 33% 
                     SIEMPRE                   20 67% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N°09 
 
La capacitación es planeada en base a los perfiles de puesto, misión, visión y valores 












Interpretación: Como se observa en el grafico el 57% de encuestados afirma que 
siempre las capacitaciones son planeadas en base a los perfiles de puesto, misión 
visión y valores en la MDG y el 30% afirma que casi siempre, por ello la realización 
del plan  de capacitación ya sea general o por perfiles específicos, le ayudo a 







ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
A VECES                     9 13% 
CASI SIEMPRE                   7 30% 
                     SIEMPRE                   11 57% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 10 













Interpretación: De acuerdo a la figura N° 10 se puede observar que el 43% de 
encuestados respondieron que casi siempre existe comunicación eficaz entre los 
trabajadores de la MDG, mientras que solo un 27% dijo que siempre se logra esta 
comunicación, es  muy importante a tomar en cuenta para lograr una comunicación eficaz, 
es el saber escuchar. Se tiene que saber qué necesita la otra parte, qué piensa, qué opina 
de la institución Teniendo estos datos, se puede estructurar el mensaje adecuado que 










ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
POCAS VECES                   2 7% 
A VECES                     7 23% 
CASI SIEMPRE                   8 27% 
                     SIEMPRE                   13 43% 
TOTAL                    30 100% 
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Tabla N° 11 
 












Interpretación: En el grafico N° 11 muestra que el 60% de colaboradores  califica 
que siempre expresa sus sentimientos ante un problema dentro de su trabajo, esto 
se debe al desarrollo de las competencia laborales, una de ellas son las actitudes 










ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
A VECES                      5 13% 
CASI SIEMPRE                   15 60% 
                     SIEMPRE                   10 27% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 12 
 










Interpretación: En esta siguiente tabla se puede apreciar que al 73% de los 
colaboradores  encuestados indican que casi siempre la comunicación influye en el 
comportamiento de sus compañeros, mientras que un 27%  de colaboradores 
manifiesta que casi siempre; esto quiere decir que la aplicación del plan de 
capacitación obtuvo resultados positivos y es por ellos que los trabajadores se 







ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
CASI SIEMPRE                   8 30% 
                     SIEMPRE                   22 70% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 13 
 













Interpretación: De acuerdo al grafico N°28, los colaboradores afirmaron que el 33% casi 
siempre  realizan esfuerzos para brindar mejor servicio, y el 4% pocas veces por lo tanto 
aplicando el plan de capacitación se obtuvo un resultado positivo, ya que motivaron al 
personal para que realicen su labores con eficacia y así  brindar un mejor servicio a los 









ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
POCAS VECES                   1 3% 
A VECES                     9 30% 
CASI SIEMPRE                   10 33% 
                     SIEMPRE                   10 33% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N°14 
 












Interpretación: De acuerdo con el grafico N°14, el 44% de los encuestados 
respondieron que casi siempre,  han mejorado y fortalecido las relaciones entre 
compañeros por medio de la comunicación los individuos que integran la 
organización logran entender su papel dentro de ella, y así ofrecen mejores 










ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
POCAS VECES                   1 3% 
A VECES                     6 20% 
CASI SIEMPRE                   10 33% 
                           SIEMPRE                   13 43% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 15 











Interpretación: En el siguiente grafico se demuestra que el 40% de personas 
encuestadas respondieron que la motivación ha ido mejorando poco a poco, la 
solución a ese problema es la motivación a los trabajadores sintiéndose 
comprometidos con su labor, para realizar un excelente trabajo, a traves de 
dinámicas, incentivos, reuniones para celebrar el cumpleaños de un trabajador, etc., 











ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
POCAS VECES                   3 10% 
A VECES                     6 20% 
CASI SIEMPRE                   12 40% 
                     SIEMPRE                   9 30% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 16 










Interpretación: En este  cuadro estadístico N° 16, el 63% afirman que casi siempre 
transmite seguridad y confianza en el momento de atender a una persona en su área 
y el 37% siempre, por lo tanto la municipalidad  reconoció que cada trabajador 
aprendió a reconocer sus conocimientos y habilidades de sus funciones para brindar 







ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
CASI SIEMPRE                   19 63% 
                     SIEMPRE                   11 37% 
TOTAL                    30 100% 
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Tabla N°17 
 












En el cuadro estadístico muestra que los colaboradores de la municipalidad distrital 
de Guadalupe con un porcentaje del 50% manifiestan  que siempre informan 
puntualmente de las condiciones del área en que encuentra, obteniendo resultados 
positivos porque significa que cada día ellos están informados de las condiciones de 





ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
CASI SIEMPRE                   15 50% 
                     SIEMPRE                   15 50% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N°18 
El jefe inmediato le proporciona nuevas formas para enfocar los problemas que antes 










Interpretación: Se puede observar en el grafico N°24 el 43% de personas 
encuestadas afirmaron que casi siempre su jefe se preocupa por los problemas de 
sus colaboradores en la MDG buscando soluciones, el 33% a veces y  el 17% 
afirman que siempre,  es decir la gran parte de colaboradores el apoyo  de sus jefes 
ante cualquier problema o conflicto que se presente en la MDG. 
47% 
53% 
gráfico N° 18 
CASI SIEMPRE
SIEMPRE
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
CASI SIEMPRE                   13 43% 
                     SIEMPRE                   5 17% 
TOTAL                    30 100% 
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Tabla N°19 











Interpretación: según el grafico N° 19, el 53% de este cuadro estadístico resalta 
casi siempre aplican sus conocimientos y habilidades en el puesto que está 
laborando, y el 47% de colaboradores manifiesta que siempre desarrollan 
conocimientos en el área que laboral; esto se debe por los talleres aplicado mediante 
la capacitación al personal, lo que trajo como resultado la identificación de sus 






ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
CASI SIEMPRE                   16 53% 
                     SIEMPRE                   14 47% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 20 










Interpretación: Se puede observar en el grafico N°24 el 43% de personas 
encuestadas afirmaron que casi siempre su jefe se preocupa por la labor que 
realizan en la MDG, el 33% a veces y  el 17% afirman que siempre,  es decir la gran 
parte de colaboradores el apoyo  de sus jefes ante cualquier problema o conflicto que 
se presente en la MDG incentivando a su equipo de trabajo para la mejora de los 




gráfico N° 20 
CASI SIEMPRE
SIEMPRE
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
CASI SIEMPRE                   13 43% 
                     SIEMPRE                   5 17% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 21 
 










Interpretación: En este  cuadro estadístico, el 63% afirman que casi siempre 
participan en la toma de decisiones y el 37% siempre, por lo tanto la municipalidad 
reconoció con mayor importancia  la participación de todos los colaboradores que 
integran un equipo de trabajo en la toma de decisiones para aprovechar el 
conocimiento y las experiencias de cada uno de ellos y así tomar mejores decisiones 






ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
CASI SIEMPRE                   19 63% 
                     SIEMPRE                   11 37% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 22 
 











Interpretación: Como se puede observar en el grafico N° 22 el 71% de encuestados 
afirman que casi siempre les gusta  trabajar en equipo y un 29% siempre, por lo tanto 
se aprecia que los colaboradores han aprendido a relacionarse y convivir con todos 
sus compañeros que laboran en la institución, logrando así una mejor decisión y 
obteniendo resultados favorables para la MDG 
71% 
29% 
gráfico N° 22 
CASI SIEMPRE
SIEMPRE
ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
CASI SIEMPRE                   14 47% 
                     SIEMPRE                   16 53% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 23 
 











Interpretación: El grafico N° 21, el 53% de personas encuestadas, afirmaron que 
casi siempre participa en conversaciones de grupo para coordinar las labores diarias, 
mientras que  el 27% afirma que siempre participan en conversaciones de grupo, es 
decir se obtuvo buenos resultado, por la atención de cada colaborador tomando en 
cuenta  y opinión o idea que ellos propongan para darle a cada uno tareas que 








ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
A VECES                     6 20% 
CASI SIEMPRE                   16 53% 
                     SIEMPRE                   8 27% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 24 
 













Interpretación: Se puede observar en el grafico N°24 el 50% de personas 
encuestadas afirmaron que siempre las labores que realiza es de gran interés a los 
pobladores jefe se preocupa por la labor que realizan en la MDG, el 33% a veces y  
el 47% afirman que casi siempre,  es decir la gran parte de colaboradores el apoyo  
de sus jefes ante cualquier problema o conflicto que se presente en la MDG 





ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
A VECES                     1 3% 
CASI SIEMPRE                   14 47% 
                     SIEMPRE                   15 50% 
TOTAL                    30 100% 
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TABLA N° 25 
 











Interpretación: De las 30 personas encuestadas el 60%  de colaboradores afirman 
que comprende la información brindada por su jefe, esto quiere decir que comprende 
la información, es decir ambas partes se encuentra involucrados en sus tareas 
diarias, donde se respira un ambiente adecuado y confortable para trabajar de 








ALTERNATIVA              FRECUENCIA PORCENTAJE 
A VECES                     6 20% 
CASI SIEMPRE                   18 60% 
                     SIEMPRE                   6 20% 
TOTAL                    30 100% 
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Propuesta de la investigación. 
I. INTRODUCCION 
Como es sabido, el recurso humano es el elemento más importante para toda 
empresa debido a que todos los aspectos productivos de la organización  están 
condicionados por el personal que labora. En la actualidad desarrollar las habilidades 
del Talento Humano están adquiriendo cada vez mayor garantía en las 
organizaciones para que puedan desenvolverse con éxito en sus responsabilidades. 
Además, para lograr el máximo aprendizaje, es necesario que haya una práctica 
activa de las habilidades que vayan a adquirirse. 
 
Tanto el líder como los subordinados desarrollan habilidades directivas a 
medida que transcurre su formación o vida profesional, no en todas las 
organizaciones u empresas se fomentan esas habilidades que les permita al 
personal desarrollar sus capacidades de una manera eficiente y efectiva en la 
organización, lo cual conlleva a que el personal que forma parte del negocio 
no se encuentre satisfecho en su trabajo y en muchos de los casos opten por 
abandonarlo. 
 
Hoy en día se destaca que existe una gran demanda por capacitación en 
temas de liderazgo, motivación y retroalimentación por parte de las empresas, 
para mejorar la efectividad de su producción., especialmente en lo que se 
refiere a eficiencia y es precisamente este, el momento para que las empresas 
empiecen a trabajar mucho en la eficiencia y prepararse ante una posible 








   
II. FUNDAMENTOS DEL PLAN DE CAPACITACIÓN.  
Fines del Plan de Capacitación 
Siendo su  propósito general impulsar la eficacia organizacional, la 
capacitación se lleva  a cabo para contribuir a: 
Elevar el nivel de rendimiento de los colaboradores y, con ello, al 
incremento de la productividad y rendimiento de la institución. 
Mejorar la interacción entre los colaboradores y, con ello, a elevar el 
interés por el aseguramiento de la calidad en el servicio. 
Satisfacer más fácilmente requerimientos futuros de la municipalidad en 
materia de personal, sobre la base de la planeación de recursos 
humanos. 
Generar conductas positivas y mejoras en el clima de trabajo, la 
productividad y la calidad y, con ello, a elevar la moral de trabajo. 
La compensación  indirecta, especialmente entre las administrativas, que 
tienden a considerar así  la paga que asume la empresa par su 
participaci6n en programas de capacitación. 
Mantener al  colaborador al día con los avances tecnológicos, lo que 
alienta la iniciativa y la creatividad y ayuda a prevenir la obsolescencia de 








   
III. JUSTIFICACIÓN 
Lo importante en la Municipalidad de Guadalupe es tener colaboradores que 
respondan a las exigencias de las funciones que realizan, pues favorece el 
crecimiento profesional del cargo que desempeñan en el cual influye la  
conducta y rendimiento que finalmente se derivan en la calidad y optimización 
de los servicios que se brindan en la municipalidad. 
Un trabajador motivado, con buen rendimiento y que trabaje en equipo, son 
claves fundamentales en toda organización, constituyen fuerzas importantes 
en el alcance de los objetivos empresariales propuestos. Por ello, la 
realización del presente plan de capacitación pretende mejorar las 
competencias laborales del personal de la Municipalidad Distrital de 
Guadalupe al identificar en primer lugar, las necesidades de desarrollo 
personal de sus colaboradores y en consecuencia, ofrecerles las herramientas 
y técnicas necesarias para ello. 
ALCANCE  
El desarrollo del presente plan de capacitación sobre gestión del talento humano 
para mejorar las competencias laborales es de aplicación para todo el personal 
administrativo  que trabaja en la institución Municipalidad Distrital de Guadalupe. 
La Municipalidad Distrital de Guadalupe como Órgano de Gobierno Local, 
desempeña un rol fundamental en el proceso del desarrollo local, participa con la 
sociedad civil en la consolidación de la democracia participativa, en la participación 
eficiente de servicios públicos de calidad, en la elaboración y la aprobación de los 
documentos de organización interna. 





   
      Misión  
La Municipalidad del Distrito de Guadalupe, es una institución de gobierno local que 
promueve el desarrollo integral y sostenido de su jurisdicción, con participación y 
concertación ciudadana, con una administración eficaz, eficiente y transparente, 
contando para ello con profesionales competentes en sus áreas estratégicas de 
acción que contribuyan al bienestar de la población, orientado por justicia social y 
humana. 
Visión 
Guadalupe distrito costeño, que cuenta con una nueva categoría política ecológico y 
con permanente seguridad ciudadana, con cero índice de analfabetismo y 
desnutrición y con una producción agrícola diversificada, moderna, competitiva y 
sostenible, sustentada en la agro-exportación, eje del desarrollo socio-económico del 
Valle Jequetepeque, liderado y promovido por su Gobierno Local, con oportunidades 
de inversión pública y privada que mejore la calidad de vida de sus ciudadanos a 












   
Propuesta: Gestión del Talento humano para mejorar las competencias 
laborales de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe 2016 
IV. OBJETIVOS DEL PLAN DE CAPACITACION 
 Preparar al  personal para la ejecución eficiente de sus responsabilidades que 
asuman en sus puestos. 
 Brindar oportunidades de desarrollo personal en los cargos actuales y para 
otros puestos para los que el colaborador puede ser considerado. 
 Modificar actitudes para contribuir a crear un clima de trabajo satisfactorio, 
incrementar la motivación del trabajador y hacerlo más receptivo a la 
supervisión y acciones de gestión. 
 Capacitar al 100% Gerente, jefes de departamento y personal 
 
 Ámbito de aplicación.  
El plan propuesto está dirigido a la aplicación de los colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de Guadalupe de la ciudad de Guadalupe, desempeña 
un rol  fundamental en el proceso del desarrollo local, participa con la 
sociedad civil en la consolidación de la democracia participativa. 
 Recursos a emplear.  
Los recursos son la base para la realización y aplicación de la presente propuesta, es 
por eso que se debe tener en cuenta, los diferentes recursos a emplear, los cuales 
son: 
 Recursos humanos. El presente Plan de capacitación abarca a todos los 
colaboradores administrativos. Por lo tanto se contratara un personal  experto 
en el área de gestión del talento humano para dictar dichos temas. 
 
 Actividades a Realizar: 




   
 Poner a disposición de los trabajadores los recursos necesarios para el 
cumplimiento de su función. 
 Reconocer personalmente a los trabajadores que participen en las diferentes 
capacitaciones 
 Realizar las diferentes sesiones para los colaboradores de la MDG. 
 Premiar a los trabajadores que desarrollen una adecuada competencia 
laboral. 
 
 Recursos físicos. El lugar donde se realizara las diferentes actividades será 






   
NOMBRE DE LA 
SESIÓN 









“Como influye la 
comunicación 
afectiva en el clima 
laboral de las 




Promover  la   
comunicación 
entre los 
colaboradores  en 







La exposición oral de los 
diferentes temas será realizada 
por un experto en recursos 
Humanos.  
Al comenzar  se hará una 
dinámica de Grupo “lluvia de 
ideas”. Donde todo el grupo debe 
participar de manera continua en 





















“ El trabajo en 
equipo como medio 
para el incremento 
de la productividad 




Aumentar su  
Desempeño 
eligiendo la mejor 
alternativa para 
realizar su tarea. 
 
Contratar un profesional experto 
en el tema.  
             
A través de diapositivas se 
explicara el trabajo en equipo y la 
importancia con respectivos 
ejemplos y una lluvia de ideas de 
parte de los participantes para 
















   
Sesión 3: CALIDAD 
EN EL TRABAJO 
“ Como influye en 
los clientes la 
calidad de la 
atención del 





que se logren los 
resultados 
esperados 
Se realizara una dinámica donde 
puedan interactuar los presentes 
y puedan estar dispuestos a 
centrarse en la charla 
motivacional. 
. 
A través de diapositivas se 
explicara el compromiso que se 
debe tener para alcanzar las 
metas propuestas con 
respectivos ejemplos  
 














“ Como gestionar el 
talento humano en 
una organización 











Comprometer a los trabajadores 
a utilizar los recursos Humanos 
para mejorar las competencias 
laborales. 
Premiar a los trabajadores que 
mejoren sus competencias 





















Contratar un profesional experto 
en competencias laborales, para 















“ Como manejar las 
habilidades sociales 
para mejorar la 





laborales de los 
trabajadores para 
el procedimiento 
de  sus funciones 
y que sus ideas o 
sugerencias 
puedan tomarla en 
cuenta. 
capacitar a los colaboradores.  
 


















   
CRONOGRAMA  
Teniendo en cuenta las actividades presentadas anteriormente, a continuación se 












Julio Externo S/ 225.00 
Sesión 2: 
TRABAJO EN EQUIPO 
 
Agosto Externo S/ 225.00 
Sesión 3: CALIDAD EN 
EL TRABAJO 
 
Setiembre Externo S/ 225.00 








Noviembre Externo S/ 225.00 
 
DESCRIPCION Unid. C COSTO UNITARIO COSTO TOTAL 
Pasajes  Psjes 10 S/ 7.00 S/70.00 
Viáticos h/ día 5 S/7.00 S/. 35.00 
plumones  unid 4 S/. 3.00 S/. 12.00 
Folder Unid. 4 S/. 1.00 S/. 4.00 
Separatas Unid. 30 S/. 0.20 S/. 6.00 
Certificados unid 30 S/ 6.00 S/. 180.00 
Lapiceros unid 30 S/. 0.40 S/. 12.00 
Refrigerios Unid. 30 S/. 1.60 S/. 50.00 
papel bond ciento 1 S/. 10.00 S/. 10.00 
Honorarios de expositores global 3 S/. 250.00 S/. 750.00 
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TOTAL DE PRESUPUESTO S/. .1,124.00 
ACTIVIDADES A REALIZAR: 
 
I. ETAPA 
 Contratar un profesional experto en recursos humanos para capacitar a 
los colaboradores. El perfil del experto  debe ser: 
 Lic. en la carrera de Psicología o Lic. Administración de empresas 
 Especialista en RR.HH. 
 
II. ETAPA 
Poner a disposición los recursos necesarios para los talleres de 
Capacitación. 
1. Temas a tratar: 
 Definición de gestión del talento humano. 
 Proceso del talento Humano. 
 Términos Básicos 
 Programas de Capacitaciones 
2. Tiempo de las sesiones: 
 Viernes  10 AM – 12 PM.  
3. Recursos: 
 Laptop proyector 
 Pizarra  
 USB 
 Lapiceros  
 Refrigerios 





   
III. ETAPA 
Implementar el uso de los  Talleres  
Temario tentativo de la sesión 1 
“Comunicación afectiva y efectiva” 
 
- Comunicación relacional y transaccional 
- Redes de comunicación 
- Inteligencia emocional 
- Tiempo e información 
- Lenguaje corporal 
- Intereses de las partes 
- Cuidado de las relaciones 
Fecha:       ____/____/_________ 
Horario:    _____ a.m. – _____ p.m. 
Temario tentativo de la sesión 2 
“Trabajo en equipo” 
 
- Diferencia entre grupo y equipo  
- Información previa a la creación de equipos de trabajo. 
- Roles de los miembros del equipo 
- Propósito, gestión e implementación de equipos. 
- Evaluación del desempeño 
Fecha:       ____/____/_________ 




   
Temario tentativo de la sesión 3 
“Calidad en el trabajo” 
 
- Factores de éxito en una decisión 
- Planificación y herramientas de control 
- Tratamiento de ideas 
- Gestión por resultados 
- Comprensión y uso de la información 
- Mejora de procesos 
- Ambiente laboral 
Fecha:       ____/____/_________ 
 
Temario tentativo de la sesión 4 
“Gestión de Recursos Humanos” 
 
- Análisis de las aptitudes 
- Relaciones laborales 
- Reconocimiento de los trabajadores  
- Técnicas productivas de cooperación 
- Ingeniería de tareas 
- Delegación en función del tiempo 
- Estresores y sobrecarga laboral 
 
Fecha:       ____/____/_________ 




   
Temario tentativo de la sesión 5 
“Habilidades” 
 
- Habilidades blandas 
- Gestión del Liderazgo 
- Gestión del tiempo 
- Creación de espacios de confianza 
- Estrategias de comunicación 
- Relaciones interpersonales. 
Fecha:       ____/____/_________ 





Reconocimientos a los colaboradores por la asistencia a los cursos que se 
dictó: 
 Agradecimiento 
 Tarjetas Individuales 
 Brindarles ciertos incentivos como un refrigerio o de manera verbal 
para animar el interés d poner en práctica lo que aprendieron. 
V. ETAPA 
Comprometer y motivar a los colaboradores a tener conocimientos y 



















Importancia de la competencia para 
el puesto 
Grado de desarrollo de la 
competencia 
1 2 3 4 5 100% 50% 25% 
Sabe escuchar y comunicar correctamente lo que 
piensa. 
        
Transmite  información necesaria a los integrantes 
de su área  
        
Toma de decisiones adecuadas y a tiempo         
Coordina labores con su equipo de trabajo.         
 Identifica problemas y establece soluciones.         
Se siente feliz por los resultados que logra en su 
trabajo. 
        
Motiva a su equipo para conseguir los objetivos.         
Participa en las reuniones.         
Está satisfecho actualmente con el cargo que 
desempeña. 
        
Entiende las funciones y responsabilidad del 
puesto 
        
Respeta las opiniones de los demás colaboradores         
Participa en las reuniones.         
Reacciona rápidamente ante las dificultades.         
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ANEXOS 












































   




   
AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO 
INSTITUCIONAL UCV 
